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Resumen
Problemática: en la actualidad, está comprobado 
que el elemento humano es lo más valioso en las 
organizaciones debido a los constantes cambios y a 
la evolución en los negocios, de tal manera que va-
lorar y hacer crecer a los trabajadores es primordial 
para que los negocios prevalezcan y sea un “ganar 
ganar”. Objetivos: la presente investigación tiene 
como objetivo determinar la relación que existe en-
tre la gestión estratégica de los recursos humanos 
y el desarrollo organizacional en la estación de ser-
vicios Unión de la ciudad de Trujillo, Perú, en 2020. 
Materiales y métodos: el tipo de estudio es re-
lacional, con una muestra de 16 encuestados. Se 
aplicaron dos cuestionarios validados por el juicio 
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de expertos. Para contrastar las hipótesis, se utilizó 
el diseño preexperimental porque se trabajó con 
dos variables: gestión estratégica de los recursos 
humanos y desarrollo organizacional, aplicándose 
la prueba estadística de chi cuadrado para determi-
nar la influencia entre las variables, cuyo valor de p 
es <0,05. Resultados: la relación entre ambas va-
riables es significativa, lo que constata la hipótesis 
formulada. Conclusiones: se concluye que la ges-
tión estratégica de los recursos humanos se rela-
ciona con el desarrollo organizacional en la estación 
de servicios Unión de la ciudad de Trujillo, Perú, en 
2020. Contribución: el presente trabajo busca que 
la utilización de la gestión estratégica muestre re-
sultados de aplicación en cualquier ente, ya sea pú-
blico o privado, y ayude al crecimiento tanto de los 
trabajadores como de las entidades.
Palabras clave: desarrollo de habilidades; estra-
tegia de la investigación; gestión; Perú; recursos 
humanos; servicios.
Códigos JEL: J24 Capital humano, productividad en 
el trabajo.
Abstract
Problematic: At present it is proven that the hu-
man element is the most valuable in organizations 
due to the constant changes and evolution in busi-
ness in such a way that valuing and making workers 
grow is essential for business to prevail and be a win-
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determine the relationship between the strategic 
management of human resources and its relations-
hip with organizational development at the “Unión” 
service station in the city of Trujillo, Peru 2020. Ma-
terials and methods: The type of study is relatio-
nal, being the sample of 16 respondents, applying 
two questionnaires validated by expert judgment 
and to contrast the hypothesis the pre-experimen-
tal design was used because it worked with two va-
riables strategic management of human resources 
and organizational development, applying the sta-
tistical test of Chi square to determine the influen-
ce between the variables being its value p <0.05. 
Results: The relationship between both variables 
is significant, confirming the hypothesis formulated. 
Conclusions: Concluding that the strategic mana-
gement of human resources is related to the orga-
nizational development in the Union Service Station 
of the city of Trujillo, Peru 2020. Contribution: this 
work seeks that the use of strategic management 
shows results of application in any entity, whether 
public or private, and helps the growth of both wor-
kers and entities.
Keywords: human resources; management; Peru; 
research strategy; services; skills development.
JEL Codes: J24 Human capital, productivity at work.
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Introducción
En la actualidad, vivimos en un mun-
do de constantes cambios y solo 
aquellas organizaciones en las que 
el talento humano es considerado el 
recurso más valioso pueden alcanzar 
la competitividad en el mercado, ya 
que conocen que el capital humano 
ha evolucionado a través del tiempo. 
En este sentido, es importante hacer 
notar que, en el último cuarto del siglo 
XX, el recurso humano ha desarrollado 
fuerzas productivas en las áreas de la 
tecnología y la comunicación, así como 
competencias laborales (Valenzuela 
Salazar et al, 2020). Por consiguiente, 
la forma organizacional que ejerce en 
las empresas y la capacidad de adap-
tarse a nuevos escenarios de trabajo 
donde desarrolla diversas competen-
cias, como el uso de la tecnología o el 
trabajo grupal y asincrónico, lo llevan a 
ejercer cada día más un papel de gran 
responsabilidad y a influir en los resul-
































 Vol 8 No. 2 - e-296 julio diciembre 2021. DOI: https://doi.org/10.22579/23463910.296
Gestión estratégica de los recursos humanos y su relación con el desarrollo organizacional en la estación de servicios 
 Unión en Trujillo, Perú
Cada vez es más difícil dirigir al perso-
nal de una empresa debido a que las 
personas tienen diversas actitudes, 
motivaciones, percepciones, estilos 
de vida, sentimientos, entre otros, por 
lo que a todos no se les debería tra-
tar por igual. Además, se debe men-
cionar que muchos gerentes toman 
decisiones concernientes a los recur-
sos humanos con el fin de tomar ac-
ciones para llevar a bien los procesos 
de la empresa que, justamente, son 
gestionados por los colaboradores.
Por otro lado, el tema del desarrollo 
organizacional se ha vuelto importan-
te hoy en día porque las empresas 
cada vez desean mejorar más. Esto 
implica la mejora en su personal y en 
la infraestructura, que debe ser mo-
derna y estar diseñada de acuerdo 
con las necesidades de los clientes 
internos y externos. Por último, el de-
sarrollo organizacional es una ventaja 
competitiva para muchas empresas. 
Además, la tecnología es aplicada por 
las empresas grandes y poderosas 
económicamente.
Para algunos autores, la administra-
ción de los recursos humanos se con-
sidera un tema de gran importancia 
porque las personas, llamadas tam-
bién activos intelectuales, activos fijos, 
capital intelectual, entre otros, consti-
tuyen aquello que hace la diferencia 
entre las empresas competitivas y las 
que no lo son.
El desarrollo organizacional apareció 
en los años 60 y su principal impul-
sor fue Richard Beckhard. Se creó 
para que las organizaciones mejo-
ren en todo aspecto, desde la parte 
de tecnología e infraestructura hasta 
las personas (Grieves, 2003, citado en 
Guízar-Montúfar, 2013).
Warren (1966, citado en Guízar-Mon-
túfar, 2013) señala la importancia del 
desarrollo organizacional en todos los 
aspectos de la organización. Hospinal 
(2020) indica que las empresas que 
están apostando al cambio de forma 
constante, como parte de su estrate-
gia, están logrando buenos resulta-
dos, por ende, algunas de ellas han 
aumentado su productividad en el 43 
% y su creatividad en el 86 %; sin em-
bargo, los buenos resultados se pue-
den ver reflejados en el 100 % de los 
colaboradores comprometidos. Así 
mismo, Arney (2017) señala que hoy 
en día es importante la tecnología en 
las empresas, puesto que fomenta la 
calidad de los procesos.
Si analizamos la relación entre las dos 
variables (gestión estratégica de los 
recursos humanos y desarrollo orga-
nizacional), podemos decir que am-
bas están muy relacionadas porque 
la gestión estratégica contribuye a 
que las empresas mejoren sus proce-
sos relacionados con la tecnología, la 
estructura y las personas. Este último 
aspecto se logra a través de una ade-
cuada gestión que motive, incentive y 
ayude a que los colaboradores reali-
cen mejor su trabajo.
En la empresa donde se realizó la 
investigación, la gran mayoría de las 
personas que trabajan allí se conoce 
de hace mucho tiempo. Por diversas 
razones que afectan los tiempos de 
entrega del servicio, muchos cola-
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tantemente permiso o se enferman 
y piden licencia médica. Se presume 
que estas situaciones se propician 
para evitar ir al trabajo. Así mismo, 
existen diversas razones que impiden 
que se realice una correcta gestión del 
personal si no se emplean estrategias 
que conlleven a mejorar las diversas 
actividades o acciones en un futuro.
El propósito es estudiar cómo la ges-
tión estratégica del recurso humano 
influye en el desarrollo organizacional 
de la estación de servicios Unión, en 
la ciudad de Trujillo, Perú, en 2020. 
Esta es considerada una empresa uni-
personal, es decir, que tiene un solo 
dueño, es pequeña, se encuentra en 
el rubro de hidrocarburos y su capital 
es reducido. El estudio de estas varia-
bles es importante porque la gestión 
del personal, de los colaboradores 
o estratégica del recurso humano, 
como la llamaremos en esta ocasión, 
influye en la variable del desarrollo 
organizacional. A pesar de que este 
es utilizado correctamente por los ge-
rentes, queremos estudiar si influye o 
no en este tipo de empresas.
Como antecedentes tenemos a Flo-
res-Zambrano (2015), quien señala 
que es importante que los trabajado-
res de la organización sean personas 
que quieran desarrollarse permanen-
temente; por ende, cada vez se hace 
más importante la gestión del talento 
humano en las organizaciones lucra-
tivas o no lucrativas.
Hernández-Barraza (2017) llegó a la 
conclusión de que siempre es bue-
no e importante diseñar estrategias 
para afrontar los cambios mundiales 
en las empresas. Vega-Franco y Álva-
rez-Escalante (2015) concluyeron que 
siempre es importante el bienestar 
de los colaboradores para que ellos 
se sientan contentos y con ganas de 
trabajar en la empresa. Así mismo, 
Pajuelo-Iglesias (2018) concluyó que 
cuanto mejor sean las habilidades 
gerenciales, mejor será el desarrollo 
organizacional.
Oblitas-Núñez (2018) concluyó que el 
desarrollo del plan estratégico insti-
tucional se basa especialmente en la 
parte de los recursos humanos, que 
son lo más importante en las insti-
tuciones públicas. Sánchez-Medina 
(2017) concluyó que sí se puede ha-
cer desarrollo organizacional en todo 
tipo de empresas, sean estas con fi-
nes o sin fines de lucro.
Ante todo ello, planteamos el siguiente 
problema: ¿cómo la gestión estratégi-
ca de los recursos humanos se rela-
ciona con el desarrollo organizacional 
de la estación de servicios Unión de 
la ciudad de Trujillo en 2020?, para 
lo cual tenemos las hipótesis que se 
presentan a continuación:
• Hi: existe una relación positiva y 
significativa entre la gestión estra-
tégica de los recursos humanos y 
el desarrollo organizacional de la 
estación de servicios Unión de la 
ciudad de Trujillo en 2020.
• Ho: no existe una relación positiva 
y significativa entre la gestión es-
tratégica de los recursos humanos 
y el desarrollo organizacional de la 
estación de servicios Unión de la 
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La presente investigación se justifica 
y es importante porque contribuye a 
que las empresas, como la estación 
de servicio Unión, gestionen a sus 
colaboradores de forma eficaz y efi-
ciente, al tiempo que promueven el 
desarrollo organizacional, es decir, el 
desarrollo de toda la organización. Y, 
finalmente, contribuye a que las em-
presas puedan aplicar estos temas o 
conceptos con el objetivo de mejorar 
su relación con los clientes internos y 
externos, por medio de una adecua-
da gestión de los recursos humanos.
Marco teórico
Snell y Bohlander (2013) señalan que 
la administración de recursos hu-
manos (ARH) es la utilización de los 
recursos humanos para alcanzar ob-
jetivos organizacionales. Igualmente, 
opinan que las funciones de la ARH 
se desarrollan y se trabajan median-
te un sistema de administración de 
recursos humanos. Para los autores 
existen seis áreas funcionales que es-
tán asociadas con la administración 
efectiva de los recursos humanos: 
planeación de los recursos humanos, 
reclutamiento y selección, desarrollo 
de los recursos humanos, compen-
saciones y prestaciones, seguridad e 
higiene, relaciones laborales con los 
empleados e investigación de recur-
sos humanos.
Actividades de administración 
de recursos humanos
Con respecto a las actividades de re-
cursos humanos, Chiavenato (2011) 
sostiene que son las acciones relacio-
nadas con la gestión de las personas.
Administrador de recursos humanos: 
un individuo que normalmente se 
desempeña en funciones de aseso-
ría o de apoyo, trabajando con otros 
gerentes para ayudarlos a manejar 
asuntos de recursos humanos (Snell 
& Bohlander, 2013).
Gestión: es un proceso de planea-
miento, organización, dirección y con-
trol de diversas actividades, con el fin 
de lograr un objetivo (Strauss, 1994).
Proceso: secuencia de etapas o pro-
cesos con un orden lógico (Aragón et 
al., 2003).
Recursos humanos: son las personas 
o colaboradores que trabajan en la 
organización (Delgado & Ena, 2011).
Desarrollo organizacional: una serie 
de acciones que tienen pasos paulati-
nos y concretos, cuya meta es un me-
joramiento cognitivo de la institución 
y la generación de una gran produc-
ción que se evidencia en el mercado 
(Chiavenato, 2011).
Gestión estratégica de los 
recursos humanos
Vera-Vílchez (2017) sustenta que una 
buena gestión de los recursos hu-
manos es importante para todas las 
empresas porque las personas son lo 
más valioso dentro de ellas.
Gestión de los recursos humanos
Vieira-Vieira (2014) afirma que la ges-
tión de los recursos humanos es un 
instrumento de gestión administrati-
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capacitación, reclutamiento, seguri-
dad y salud ocupacional, auditoria de 
personal, entre otros.
Desarrollo organizacional
Guízar-Montúfar (2013) sostiene que 
el desarrollo organizacional se define 
como el conjunto de actividades que 
se planifica dentro de la institución, el 
cual es llevado a cabo en muchos ca-
sos por el gerente de la empresa. 
Dimensiones del desarrollo 
organizacional
De acuerdo con la teoría de Guí-
zar-Montúfar (2013), el desarrollo or-
ganizacional se refiere a un aglutinado 
número de actividades planificadas 
que se llevarán a cabo, bajo la res-
ponsabilidad de los directivos, cuyos 
objetivos son importantes para lograr 
la eficiencia, eficacia y efectividad.
Valores y principios fundamentales 
del desarrollo organizacional
Hernández-Palomino et al. (2011) se-
ñalan que el paradigma del desarrollo 
organizacional valora el crecimiento 
humano y organizacional, el proce-
so participativo y de colaboración y 
el espíritu de búsqueda, para lo cual 
se basa en ciertos valores. Confor-
me el tiempo pasa, y de acuerdo con 
los valores de cada uno, las actitudes 
cambian; los valores en que se basa 
el desarrollo organizacional son: res-
peto por la gente (Hodges, 2017), 
confianza y apoyo (Burke & Noumair, 
2016), confrontación y participación.
Fases del programa de 
desarrollo organizacional
Burke (1988, citado por Guízar-Mon-
túfar, 2013) presenta las fases que 
deben seguirse en los programas 
de desarrollo organizacional: entra-
da, diagnóstico, retroalimentación, 
planificación del cambio, inversión y 
evaluación.
Elementos de la cultura 
organizacional en el 
desarrollo organizacional
Según Guízar-Montúfar (2013), exis-
ten elementos que toda empresa 
debe tener en cuenta para poder 
desarrollarse correctamente: misión, 
visión, objetivos, valores, normas, re-
glamentos, entre otros, los cuales son 
importantes para el normal funciona-
miento de la empresa. 
Materiales y métodos
El tipo de estudio es relacional por-
que se analiza la relación de ambas 
variables que, según la teoría estudia-
da, existe. Debido a que la población 
es pequeña, se tomarán a todos los 
colaboradores de la estación de servi-
cios Unión, que en total son 16. Estos 
datos fueron proporcionados por la 
gerente de la empresa, actualizados 
al 31 de enero de 2020. La técnica 
comprende las formas y métodos 
que se utilizan con la finalidad de re-
colectar los datos y la información. 
Esta es indispensable en el proceso 
de la investigación científica, ya que 
integra la estructura que organiza la 
investigación. Con respecto a los ins-
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cuestionario para medir la gestión es-
tratégica de los recursos humanos y 
cuestionario para medir el desarrollo 
organizacional. 
Variable Instrumento
GERH Cuestionario de gestión 
estratégica de los recursos 
humanos 
DO Cuestionario para medir el 
desarrollo organizacional 
Para contrastar la hipótesis se utili-
zó el diseño preexperimental debido 
a que se trabajó con dos variables: 
gestión estratégica de los recursos 
humanos y desarrollo organizacional. 
Se aplicó la prueba estadística de chi 
cuadrado para determinar la relación 
causal de una variable sobre la otra. 
Los datos se procesaron y se analiza-
ron mediante el programa estadístico 
informático SPSS versión 22.0, para 
determinar la relación causal entre 
las variables.
A partir de las dos variables se obtu-
vieron los resultados. Tanto la gestión 
estratégica de los recursos humanos 
como el desarrollo organizacional 
constan de 10 reactivos y cinco escalas 
ordinales. Así mismo, cabe señalar que 
los dos instrumentos (GERH y DO) se 
aplicaron el día 12 de marzo de 2020, 
teniendo como tiempo 1,5 horas en 
total. Ambos cuestionarios fueron rea-
lizados en las instalaciones de la esta-
ción de servicios Unión, en la ciudad 
de Trujillo. El perfil de los participantes 
para llevar a cabo las pruebas incluyó 
a todos los colaboradores de la em-
presa donde se hizo la investigación.
Objetivo 1: establecer el nivel de ges-
tión estratégica de recursos huma-
nos en la estación se servicios Unión, 
en 2020.
La tabla 1 nos muestra que la variable 
gestión estratégica de los recursos 
humanos es alta, con un 94 %. El 6 % 
restante es considerado medio.
Tabla 1. Resultados de la gestión estratégica 







Escala: establecida por el instrumento de medición.
Objetivo 2: establecer el nivel de de-
sarrollo organizacional en la estación 
de servicios Unión, en 2020.
En la tabla 2 se aprecia que el 88 % de 
los encuestados señala que se realiza 
un desarrollo organizacional alto en la 
estación de servicios Unión, en 2020. 
Solo un 12 % opina que es medio.








Escala: establecida por el instrumento de medición.
Objetivo 3: establecer el nivel de re-
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cursos humanos con cada dimensión 
de desarrollo organizacional en la es-
tación de servicios Unión, en 2020.
En la tabla 3 se aprecia que la relación 
que existe entre la gestión estratégica 
de recursos humanos y la dimensión 
de incentivos es positiva moderada 
(Rho = 0,437).
En la tabla 4 se aprecia que la relación 
que existe entre la gestión estratégica 
de recursos humanos y la dimensión 
orientación al cambio es positiva mo-
derada (Rho = 0,439).
Tabla 3. Relación de la gestión estratégica de recursos humanos con la dimensión sistema de 
incentivos
  Gestión E. R.H Incentivos
Rho de Spearman
Gestión ERH Coeficiente de correlación 1,000 0,437**
Sig. (bilateral)   0,000
N 16 16
Logro Coeficiente de correlación 0,437** 1,000
Sig. (bilateral) 0,000  
N 16 16
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboración propia.
Tabla 4. Relación de la gestión estratégica de recursos humanos con la dimensión orientación 
al cambio
  Gestión E. R.H Cambio
Rho de Spearman
Gestión ERH Coeficiente de correlación 1,000 0,439**
Sig. (bilateral)   0,000
N 16 16
Logro Coeficiente de correlación 0,439** 1,000
Sig. (bilateral) 0,000  
N 16 16
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboración propia.
Objetivo 4: establecer el nivel de re-
lación del desarrollo organizacional 
con cada dimensión de la gestión es-
tratégica de recursos humanos en la 
estación de servicios Unión, en 2020.
En la tabla 5 se aprecia la relación en-
tre la dimensión gestión estratégica 
de recursos humanos con la variable 
desarrollo organizacional, cuyos re-
sultados son los siguientes: las dimen-
siones factores sociales y orientación 
a resultados (Rho = 0,356) y factores 
económicos y orientación sistemática 
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Tabla 5. Relación de las dimensiones de gestión estratégica de recursos humanos y las dimen-
siones de desarrollo organizacional 
Dimensiones      
Gestión ERH Desarrollo organizacional Rho Spearman Sig. bilateral
       
Factores sociales
Sistema de incentivos 0,347** 0,087
Orientación a resultados 0,356** 0,289
Orientación sistemática 0,319** 0,088
Orientación al cambio 0,256 0,156
0,508** 0,000
Factores económicos
Sistema de incentivos 0,272** 0,013
Orientación a resultados 0,269** 0,012
Orientación sistemática 0,282** 0,010
Orientación al cambio 0,27 0,316
0,408* 0,019
* La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboración propia.
Objetivo general: establecer el nivel 
de relación de la gestión estratégica 
de recursos humanos con el desarro-
llo organizacional en la estación de 
servicios Unión en la ciudad de Truji-
llo, en 2020.
Para contrastar nuestras hipótesis 
empleamos la prueba de chi cuadra-
do, en donde:
Nivel de significancia será de α = 0,05
Región de aceptación y rechazo: 
RA/HO: valor de p <0,05
RR/HO: valor de p >0,05 (tabla 6)
Por tanto:
Al ser el valor de p 0,000 <0,05 acep-
tamos nuestra hipótesis alterna.
Hi: existe una relación positiva y sig-
nificativa entre la gestión estratégica 
del recurso humano y el desarrollo 
organizacional en la estación de ser-
vicios Unión, en 2020.
Tabla 6. Prueba de chi cuadrado para constatar la hipótesis
  Valor df Significación asintótica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19,327a 6 0,000
Razón de verosimilitud 26,411 6 0,000
Asociación lineal por lineal 18,564 1 0,000
N de casos válidos 16    
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Discusión
Durante el desarrollo de la investi-
gación se fueron haciendo las coor-
dinaciones para poder aplicar el 
instrumento el día de la realización 
de la prueba, con total transparencia 
y objetividad. Así mismo, hubo cierto 
temor por parte de algunos colabo-
radores, quienes estuvieron un poco 
reacios a la aplicación de la prueba 
porque dijeron no estar acostumbra-
dos a ello.
En la tabla 2 se observa una alta ges-
tión estratégica de los recursos hu-
manos en la estación de servicios 
Unión, lo cual se relaciona con la ta-
bla 3, en donde el resultado del desa-
rrollo organizacional también es alto. 
En este sentido, Vera-Vílchez (2017) 
señala que la gestión de los recursos 
humanos debe responder hoy en día 
a la percepción de los empleados, 
manteniendo el equilibrio entre lo so-
cial y económico. Es allí donde entra a 
tallar el desarrollo organizacional de 
las empresas (Vieira-Vieira, 2014).
Por otro lado, la tabla 4 nos mues-
tra una relación positiva moderada 
con cada una de las dimensiones de 
la variable desarrollo organizacional, 
es decir, con sistema de incentivos, 
orientación a resultados, orientación 
sistemática y orientación al cambio. 
Por ello, Snell y Bohlander (2013) se-
ñalan que el desarrollo del recurso 
humano debe darse durante la carre-
ra que tiene en la empresa. Además, 
mencionan que las compensaciones, 
la seguridad e higiene laboral y las 
relaciones con los empleados son 
importantes.
Con respecto a la tabla 5, la relación 
entre las dos dimensiones de la ges-
tión estratégica de los recursos hu-
manos y las cuatro dimensiones del 
desarrollo organizacional en la esta-
ción de servicios, siendo las dimen-
siones factores sociales y orientación 
a resultados (Rho = 0,356), confirman 
lo dicho por Guízar-Montúfar (2013), 
quien señala que las estimulaciones 
apoyan el cumplimento de los objeti-
vos, lo que se puede constatar en las 
dimensiones factores económicos y 
orientación sistemática (Rho = 0,282). 
Además, se reafirma lo que dice Da-
vis (1995, citado por Guízar-Montúfar, 
2013), quien opina que es importante 
la interrelación entre gerentes y tra-
bajadores. Por tanto, se obtiene una 
correlación significativa bilateral para 
ambos resultados.
Con respecto al objetivo general, en 
la tabla 6 la prueba de chi cuadrado 
nos permite ver que con un nivel de 
significancia de 0,05 se obtiene un 
valor de 0,27, lo cual nos indica una 
correlación positiva y significativa en-
tre ambas variables. En este sentido, 
Flores-Zambrano (2015) señala que 
a través de la participación y el invo-
lucramiento en la empresa se hace 
importante la gestión estratégica del 
recurso humano, independiente de 
si la empresa es lucrativa o no. De 
este modo, se confirma la hipótesis 
planteada. 
En consecuencia, se recomienda se-
guir realizando este tipo de estudios 
con dos variables y en los temas re-
lacionados porque, si bien los re-
sultados son positivos antes de la 
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sante hacer el estudio durante la pan-
demia, en donde muchas empresas 
han cerrado sus negocios, no especí-
ficamente las estaciones de servicio, 
pero la demanda de combustible ha 
sido menor debido a que las perso-
nas ya no viajan a diversos lugares por 
placer o trabajo, siendo importante 
analizar si la gestión de recursos hu-
manos es la misma y si se puede dar 
desarrollo organizacional en épocas 
de pandemia en las empresas perua-
nas o internacionales. Además, es re-
levante un posible estudio posterior a 
la pandemia.
Conclusiones
La gestión estratégica del recurso 
humano que presentan las personas 
en la estación de servicios Unión en 
la ciudad de Trujillo, Perú, en 2020, 
es de nivel alto con un 94 %, como 
se muestra en la tabla 2. El desarro-
llo organizacional que presentan las 
personas en la estación de servicios, 
en 2020, es de nivel alto, con un 88 
%.  Las dimensiones que presentan 
mayor relación son factores sociales y 
orientación a resultados (Rho = 0,356) 
y factores económicos y orientación 
sistemática (Rho = 0,282), con una co-
rrelación positiva moderada.
La relación entre la gestión estratégi-
ca del recurso humano y el desarrollo 
organizacional de las personas en la 
estación de servicios Unión, en 2020, 
es positiva y significativa dado que 
la prueba de chi cuadrado obtenida 
arrojó un valor de correlación de 0,27 
y un valor de significancia de 0,0000. 
Dados los resultados, se considera 
que el personal que labora en la esta-
ción se encuentra en corresponden-
cia con la gestión estratégica y que, 
de alguna manera, sirve la aplicación 
de la metodología para cualquier otro 
negocio, donde se establezcan medi-
ciones y se determine la satisfacción 
o no del personal dentro de la orga-
nización, teniendo en cuenta que esta 
es una herramienta que se puede 
aplicar a cualquier otra organización 
y en cualquier otro lugar.
Información complementaria 
Agradecimientos: agradecemos la 
oportunidad de servir a través de la 
investigación a la Red Gestio por con-
tribuir a este tipo de eventos y a nues-
tros familiares y amigos.
Contribuciones de autoría: el doc-
tor José Germán Salinas Gamboa 
junto con la maestra María Chávez 
Barbarán llevaron a cabo la recopila-
ción de la información básica de la es-
tación de servicios Unión en la ciudad 
de Trujillo, Perú, así como las entrevis-
tas y el armado de la investigación. Los 
maestros Ricardo Paz Muñoz y María 
Teresa Macedo Mendoza realizaron 
las correcciones y detalles, conforme 
a las bases de participación en el con-
greso. El maestro Ricardo Paz Muñoz 
hizo los ajustes a este documento 
para su aceptación y publicación en 
la revista Geon, siempre apoyado por 
los demás integrantes. 
Conflictos de interés: el doctor José 
Germán Salinas Gamboa manifies-
ta que no existe conflicto de interés 
o circunstancia alguna que afecte la 
objetividad en la elaboración y pre-

































 Vol 8 No. 2 - e-296 julio diciembre 2021. DOI: https://doi.org/10.22579/23463910.296
José Germán Salinas-Gamboa; Ricardo Paz-Muñoz; María Teresa Macedo-Mendoza; María Chávez-Barbarán
gación. El maestro Ricardo Paz Muñoz 
manifiesta que no existe conflicto de 
interés o circunstancia alguna que 
afecte la objetividad en la elaboración 
y presentación de este trabajo de in-
vestigación. La maestra María Teresa 
Macedo Mendoza manifiesta que no 
existe conflicto de interés o circuns-
tancia alguna que afecte la objetivi-
dad en la elaboración y presentación 
de este trabajo de investigación. La 
maestra María Chávez Barbarán ma-
nifiesta que no existe conflicto de 
interés o circunstancia alguna que 
afecte la objetividad en la elaboración 
y presentación de este trabajo de 
investigación.
Financiamiento: el presente trabajo 
de investigación no recibió financia-
miento alguno, ya que estuvo directa-
mente a cargo de los investigadores 
participantes.
Referencias
Aragón, A., Fernández, M. L., Martín, F., 
Romero, P., Sánchez, G. & Sanz, R. 
(2003). La Gestión Estratégica de los Re-
cursos Humanos (2.a edición). Pearson 
Educacoin.
Arney, E. (2017). Leraning for organization-
al Development. How to design, deliver 
and evaluate effective L&D. Kogan Page. 
https://cutt.ly/RmFhwkg  
Burke, W. W. & Noumair, D. A. (2015). 
Organization Development. A Process 
of Learning and Chamging (third edi-
tion). Pearson Education. https://cutt.
ly/3mFhioz 
Chiavenato, I. (2011). Administración de 
recursos humanos. El capital humano 
de las organizaciones (9.a edición). Mc 
Graw Hill.
Delgado, S. & Ena, B. (2011). Recursos hu-
manos. Ediciones Paraninfo Interna-
cional.
Flores-Zambrano, S. G. (2015). Modelo es-
tratégico de gestión de talento humano 
para la Superintendencia de Economía 
Popular y Solidaria [tesis de maestría, 
Pontificia Universidad Católica del 
Ecuador]. Repositorio Institucional 
PUCE. https://cutt.ly/8mFhsh4
Guízar-Montúfar, R. (2013). Desarrollo Or-
ganizacional. Principios y aplicaciones 
(4.a edición). Mc Graw Hill Education. 
Hernández-Barraza, A. (2017). Factores 
estratégicos que deben redefinir en su 
gestión los líderes de recursos humanos 
como socios del negocio para enfrentar 
los desafíos organizacionales que impo-
ne la economía digital [tesis de maes-
tría, Universidad EAFIT]. Repositorio 
Institucional EAFIT. https://cutt.ly/Xm-
FhgIa 
Hernández-Palomino, J. A., Gallarzo, M. & 
Espinoza-Medina, J. J. (2011). Desarrol-
lo Organizacional (1.a edición). Pearson 
Educación.
Hodges, J. (2017). Consultancy, Organiza-
tional Development and Change. A prac-
tical guide to delivering value. Kogan 
Page. https://cutt.ly/VlWtpur 
Hospinal, Jackeline (2020, enero 3). Em-
ployee experience: gestión clave para 
una empresa. Diario Gestión. Negocios. 
P. 6. 
Oblitas-Núñez, B. (2018).  Plan Estratégi-
co Institucional y Gestión de Recursos 
Humanos de la Municipalidad de La-
jas, Chota [tesis de maestría, Univer-
sidad César Vallejo]. Repositorio Ins-
titucional UCV. https://hdl.handle.
net/20.500.12692/29052
Pajuelo-Iglesias, R. (2018).  Habilidades 
































 Vol 8 No. 2 - e-296 julio diciembre 2021. DOI: https://doi.org/10.22579/23463910.296
Gestión estratégica de los recursos humanos y su relación con el desarrollo organizacional en la estación de servicios 
 Unión en Trujillo, Perú
desde la perspectiva de los trabajadores 
de la empresa Megamix Nijau S.A.C., San 
Juan de Lurigancho – 2018 [tesis de 
pregrado, Universidad César Vallejo]. 
Repositorio Institucional UCV. https://
hdl.handle.net/20.500.12692/33117 
Sánchez-Medina, G. R. (2017).  Desarro-
llo organizacional y la asistencia a los 
recursos humanos en la Empresa Cruz 
del Sur – 2015 [tesis de maestría, Uni-
versidad César Vallejo]. Repositorio 
Institucional UCV. https://hdl.handle.
net/20.500.12692/23764 
Snell, S. & Bohlader, G. (2013). Adminis-
tración de Recursos Humanos (16.a edi-
ción). Cengage Learning. 
Strauss, G. (1994). Personal: Problemas 
Humanos en la Organización. Prentice 
Hall Iberia S.R.L.
Valenzuela Salazar, N. L., Martínez, C. P. 
B., Sánchez, V. L. V., & Briones, C. T. R. 
(2020). Comunicación organizacional 
interna y su relación con la satisfac-
ción de los empleados de una em-
presa concesionaria de automóviles 
de Piedras Negras Coahuila. Revista 
GEON (Gestión, Organizaciones Y 
Negocios), 7(1), 129-141. https://doi.
org/10.22579/23463910.206
Vega-Franco, Á. M. & Álvarez-Escalante, J. 
I. (2015). Diseño del plan estratégico de 
gestión humana con énfasis en bienestar 
social laboral para la Corporación Cul-
tural y Deportiva del Comercio, Pereira 
2015 [tesis de maestría, Universidad 
Tecnológica de Pereira]. Repositorio 
Institucional UTP. https://cutt.ly/Pm-
FhkNm
Vera-Vílchez, M. E. (2017). Habilidades ge-
renciales y desarrollo organizacional 
del Departamento de Enfermería del 
Instituto Nacional de Salud del Niño, 
Lima 2016 [tesis de maestría, Uni-
versidad César Vallejo]. Repositorio 
Institucional UCV. https://hdl.handle.
net/20.500.12692/9020
Vieira-Vieira, C. (2014). Gestión de recur-
sos humanos: indicadores y herra-
mientas. Observatorio Laboral Revista 
Venezolana. Universidad de Carabobo, 
7(14), 23-33. http://servicio.bc.uc.
edu.ve/faces/revista/lainet/laine-
tv7n14/art01.pdf 
